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Abstract  
The purposes of this correlational research  were to  analyze factors the direct and 
indirect effects of the individual and group level variables on high  performance behavior of the 
government officers in the Ministry of Justice, Thailand. The sample were practical-level and 
professional-level government officers that worked as team. The sample were selected by 
proportional stratified random sampling of teams in the Ministry of Justice. The individual level 
sample were all the workers of 80 teams, a total of 336 individuals. There were 3 groups of 
variables in this study. First, the causal variables consisted 4 variables. Secondly, outcome 
variables consisted of 2 variables. Finally, mediator variables consisted of 5 variables. The 
instruments used for collecting data were a 6 -point rating scale questionnaire and the average of 
Cronbach’s alpha coefficient is 0.87-0.96. Data examined for consistency of a causal model with the 
empirical data. The results indicated that 1) the individual level variables are average of  factor 
loading  between  0.70-0.92; 2) the causal model was consistent with the empirical data, with χ
2
 = 
127.11, df = 52,  χ
2
/df = 2.44; RMSEA = 0.07; SRMR = 0.02; CFI = 0.98; TLI = 0.97; 3) the 
variables that directly affected high performance behavior of the workers were learning and 
development, their standardized path coefficient was  0.33; 4) the individual  level factor of role 
clarity, learning and development, satisfaction of worker, commitment of worker and social 
support explained the variance of high performance behaviorof worker at  83.7%; 5) the group level 
variables average of factor loading between 0.88-0.93; 6) the causal model was consistent with 
the empirical data, with χ
2
 =   31.96, df = 24, χ
2
/df = 1.33; RMSEA = 0.06; SRMR = 0.02; CFI = 
0.99; TLI = 0.98; 7) the group level variables do not have any total effect, direct effect, and 
indirect effect on high performance behavior of teams; and 8) the group level factor of  
supervisors’ managerial coaching, value of worker, satisfaction of teams, and  work climate  
explained the variance of high performance behavior of teams at 88.9 %.  
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 ปรียานุช  วิริยราชวัลลภ2 
 อังศินันท ์อินทรกําแหง3 
บทคัดย่อ   
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบ อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร
ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการในสังกัด
กระทรวงยุติธรรม กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการในสังกัดกระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วยข้าราชการ
ผู้ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการและช านาญการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีลักษณะการปฏิบัติงานเป็นทีม ที่ได้มา
จากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน ได้กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มงานกระจายตามหน่วยงานระดับกรม 4 
หน่วยงานรวม 80 กลุม่งาน และกลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลจากสมาชิกผู้ปฏิบัติงานของกลุ่มงานรวม 336 คน โดยมี
ตัวแปรที่ศึกษา 3 กลุ่มคือ กลุ่มตัวแปรปัจจัยสาเหตุ 4 ตัว กลุ่มตัวแปรผล 2 ตัว และตัวแปรคั่นกลาง 5 ตัว 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นแอลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง 
0.87-0.96 ผลการวิจัยพบว่า1) ตัวแปรระดับบุคคลมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.70-0.92 2) โมเดล
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุระดับบุคคลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า χ2= 127.11, df=52, 
χ2/df = 2.44; RMSEA = 0.07; SRMR = 0.02; CFI = 0.98; TLI = 0.97 3) ตัวแปรปัจจัยระดับบุคคลที่ มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงคือ การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร โดยมีค่า
อิทธิพลเท่ากับ 0.33  4) ปัจจัยระดับบุคคลได้แก่  ความชัดเจนในบทบาท  การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ความ
พึงพอใจของบุคลากร ความผูกพันของบุคลากร และการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนร่วมงาน  สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้ร้อยละ 83.7  5) ตัวแปร
ระดับกลุ่มงานมีน้ าหนักองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง  0.88-0.93 6) โครงสร้างเชิงสาเหตุระดับกลุ่มงานมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า χ2 = 31.96, df =24, χ2/df = 1.33; RMSEA = 0.06; SRMR = 0.02; CFI 
= 0.99; TLI = 0.98  7) ตัวแปรปัจจัยระดับกลุ่มงานไม่มีอิทธิพลรวม  อิทธิพลทางตรง  และอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน  8) ปัจจัยระดับกลุ่มงานได้แก่ การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้า
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ปฏิบัติงาน ปรับปรุงกระบวนการท างาน รวมทั้งใช้
ทรัพยากรอย่างจ ากัด  เพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และป ระส ิท ธ ิผ ล  (Effectiveness) 
สูงสุดในการปฏิบัติงาน องค์กรต่างๆ จึงมุ่งเน้นการ
บริหารจัดการให้บุคลากรในองค์กรเป็นผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง (High Performance) เพ่ือน าไปสู่การเจริญเติบโต
ขององค์กร (Stevens, 2003, p.1) 
ในปัจจุบันหน่วยงานภาคราชการไทยได้ให้




ของหน่วยงานราชการ (กรรณิการ์ ค าปาเชื้อ,2553, 
หน้า 2) โดยน าแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) ม า ใช้  แ ล ะ เรี ย ก ก า ร
บริห ารงานลั กษณ ะนี้ ว่ า  ระบบข้ าราชการผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HIPPS (High Performance and 
Potential System)  ซึ่งด าเนินการโดยการสรรหา 
(Recruitment) การพัฒนา (Development) การจูง
ใจ  (Motivation) แ ล ะ ก า ร รั ก ษ า  (Retaintion) 
ข้าราชการที่มีศักยภาพและผลสัมฤทธิ์สู งในการ





กรมด าเนินไปจนประสบความส าเร็จสูงสุด (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2555, หน้า 1-5; 
Intarakamhang & Peungposop, 2014, p. 16-18) 
กระทรวงยุติธรรมซึ่งเป็นหน่วยงานกลไกหลัก
ของอ านาจการบริหารประเทศด้านตุลาการที่มี








(กระทรวงยุติธรรม,2551, p.1-2) จึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
เป็ น ผู้ มี ผ ลสั มฤทธิ์ สู ง  ควบคู่ ไป กับ การ พัฒ นา
ผลสัมฤทธิ์สูงของการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมงาน
โดยหัวหน้างานหรือหัวหน้าชุดจะเป็นผู้ที่มีบทบาท
ส าคัญ ในการถ่ายทอดทักษะ ประสบการณ์ การ
ปฏิบัติงาน มอบหมายงาน เพ่ือบริหารจัดการกลุ่มงาน
ให้ ส ามารถปฏิ บั ติ งาน ได้ อย่ างมีป ระสิ ทธิภ าพ 
ประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและ
เป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและสังคม 
เพ่ื อ ให้ สอดคล้ องกับบริบทลั กษณ ะการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในส่วนที่
ต้องปฏิบัติงานในพ้ืนที่และมีการท างานเป็นกลุ่มหรือ
ทีมงาน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้น าทฤษฎี
การเรียนรู้ท างสั งคมปัญ ญ า (Social Cognitive 
Learning) ของแบนดู รา (Bandura, 1977, p. 9-
10,16) และแนวคิดการสอนงานตามหลักการจัดการ
(Managerial Coaching Concept) ของกิลลีย์ กิลลี่ย์




ปัจจัยหลัก 2 ปัจจัย ได้แก่ บุคคล (Person) หรือ
ปัจจัยทางจิตและสิ่งแวดล้อม (Environment) หรือ
สถานการณ์ทางสังคม โดยวิเคราะห์องค์ประกอบ
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สั งคมปัญ ญ า (Social Cognitive Learning) ของ 
แบนดูรา (Bandura, 1977, p.9-10,16) และแนวคิด
การสอนงานตามหลักการจั ดการ (Managerial 
Coaching Concept) ของ กิลลีย์ กิลลี่ย์ และคัวเดอร์
(Gilley, Gilley, & Kouider, 2010) มาเป็นกรอบใน
การศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม
ปัญญาของแบนดูราอธิบายการเกิดพฤติกรรมของ
มนุษย์ว่ามีสาเหตุมาจากปัจจัยหลัก 2 ปัจจัย ได้แก่ 
บุคคลและสิ่งแวดล้อม ส่วนแนวคิดการสอนงานตาม




































งานวิจัยของ อังศินันท์  อินทรก าแหง และ 




ต่อหน่วยงาน  โดยปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน
ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน  และบรรยากาศองค์กรมี อิทธิพล
ทางบวก สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ นอกจากนี้ เจตคติที่ดีต่อการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ และความผูกพันต่อหน่วยงานมี
อิ ท ธิ พ ล ท า งบ วก โด ย ต ร ง ใน ร ะดั บ สู งสุ ด ต่ อ
ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพ  
งานวิจัยของ เอลลิงเจอร์ และคณะ (Ellinger 
et al., 2003) พบว่าพนักงานที่มี การเรียนรู้และ
พัฒนางานที่ตนรับผิดชอบมีทักษะความสามารถ 
สมรรถนะการปฏิบัติงานที่ดีจะส่งโดยตรงทางบวกต่อ
ค ว าม ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก รที่ ต น เป็ น ส ม าชิ ก อ ยู่ 
เช่นเดียวกับ ปาร์ค แมคลีน และยัง (Park, MaLean, 
& Yang, 2008) พบว่า บุคลากรในองค์กรที่รับรู้ว่า
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หัวหน้างานยอมรับการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อความพึง
พอใจกั บ งาน  บ รรยากาศการปฏิ บั ติ งานและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร   
ผลการวิจัยของ จินดา รัตนจ าเริญ  และ     
กัญญดา ประจุศิลปะ (2551) สอดคล้องกับ หทัยรัตน์ 




ท าน ายประสิทธิภ าพการท างานของพนั กงาน 























































บุคคล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 6 ตัว ที่วัดค่ามาจาก
ตัวแปรสังเกตได้ 14 ตัว โดยตัวแปรแฝง ได้แก่ 1) การ
ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า งมี ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง ข อ งบุ ค ค ล 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัว คือ ประสิทธิผล 
และประสิทธิภ าพ  2) ความชัด เจน ในบทบาท 




พัฒนาของบุคลากร ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต 2 
ตัว คือ การแสวงหาความรู้ และการน าไปใช้ประโยชน์  
4) ความพึงพอใจของบุคลากร  ประกอบด้วย ตัวแปร
สั งเกต 2 ตัว  คือลักษณ ะงาน และหั วหน้ างาน         
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5) ความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกต 3 ตัว คือ ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพัน
ต่ออาชีพและความผูกพันต่อคุณภาพ และ 6) การ
สนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย 



















ภาพประกอบ 1 โมเดลตามสมมติฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล 
 
ส าหรับโมเดลตามสมมติฐานของพฤติกรรมการ
ปฏิ บั ติ งาน อย่ างมี ผ ลสั ม ฤท ธิ์ สู งของกลุ่ ม งาน 
ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ที่วัดค่ามาจากตัวแปร
สังเกตได้ 12 ตัว ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง ได้แก่     
1) การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัว คือ ประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ 2) การสอนงานตามหลักการ
จัดการของหัวหน้างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 
ตัว คือ พฤติกรรมการสอนงานตามหลักการจัดการ 
และประสิทธิผลการสอนงานตามหลักการจัดการ     
3) การให้คุณค่าแก่ผู้ปฏิบัติ งานของหัวหน้างาน
ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต 2 ตัว คือ การยอมรับ
ตัวตนและการยอมรับการปฏิบัติงาน 4) ความพึง
พอใจของกลุ่มงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต 2 ตัว
คือ ลักษณะงาน และหัวหน้างาน และ 5) บรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกต 4 ตัว คือ มาตรฐานการปฏิบัติงานโครงสร้าง
และการกระจายอ านาจมิตรภาพในกลุ่มงาน และการ
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ท างานเป็นทีม  ทั้งนี้ ผู้วิจัยคาดว่าการสอนงานตาม
หลักการจัดการของหัวหน้างาน  การให้คุณค่าแก่























ป ร ะ ช า ก ร  (Proportional Stratified Random 
Sampling) ได้กลุ ่ม ต ัวอย ่า งระด ับกลุ ่ม งานจาก
ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยา
เสพติด (ส านักงาน ป.ป.ส.) จ านวน 14 กลุ่มงาน  
กรมคุมประพฤติ จ านวน 36 กลุ่มงาน กรมสอบสวน
คดี พิ เศษ  จ านวน  27 กลุ่ ม งาน  และส านั ก งาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตใน
ภาครัฐ (ส านักงาน ป.ป.ท.) จ านวน 3 กลุ่มงาน รวม
จ านวนทั้งสิ้น 80 กลุ่มงาน จากนั้นด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคลจากสมาชิก
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนของกลุ่มงานที่สุ่มตัวอย่าง ได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 336 คน ทั้งนี้ สมาชิกของ
กลุ่มงานมีจ านวน 3 - 8 คน 
เครื่องมือวัด แบบวัดในงานวิจัยนี้เป็นแบบวัดที่มี
ลักษณะข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ 




การวิ เคราะห์ข้อค าถามรายข้อเพ่ือหาค่าอ านาจ
จ าแนกด้วยการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นรายข้อ 
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(Item-Total Correlation) และหาค่าความเชื ่อมั ่น
ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบั ค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 11 แบบวัดตามกลุ่ม     
ตัวแปร ดังนี้  
กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย 
ตัวแปรจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การสอนงานตาม
หลักการจัดการของหัวหน้างาน หมายถึง การรับรู้ของ
กลุ่มข้าราชการเกี่ยวกับการแสดงและการกระท าใน




หัวหน้างาน มีจ านวน 20 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ






หลักการจัดการของหัวหน้างาน ผู้วิจัยปรับมาจาก  
แบบวัดของ ฮานและโอ (Hahn & Oh,2012, p.4-8) 
2) การ ให ้ค ุณ ค ่าแก ่บ ุค ล าก รขอ งห ัวห น ้า งาน 
หมายถึง ความรู้สึกชอบ พอใจของกลุ่มข้าราชการ
เกี ่ยวกับความสามารถความรับผ ิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ การวางตน การปรับตัวเข้ากับ
เพ่ือนร่วมงาน สังคม การมีคุณธรรมของตนเอง ที่เกิด
จากการได้รับการยอมรับนับถือจากหัวหน้างานมีจ านวน 
19 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 วัดใน 2 มิติ คือ 
การยอมรับตัวตน และการยอมรับการปฏิบัติ งาน    
แบบวัดนี้ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากนิยามปฏิบัติการ แนวคิด
และแบบวัดของ ชลลดา ศรเดช (2550, หน้า 5) และ




และอ านาจหน้าที่ของตนเองในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ มี





และแบบวัดของ อีแกนและคณะ (Egan et al., 2013, 








ขององค์กร มีจ านวน 15  ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.92 วัดใน 2 มิติ คือ การแสวงหาความรู้ และการ
น าไปใช้ประโยชน์ แบบวัดนี้ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตาม
แนวคิดการเรียนรู้และพัฒนาของ แครม (Kram, 1988, 
p. 109–120) นิยามปฏิบัติการและแบบวัดของ อาร์ม
สตรอง (Armstrong, as cited in Alo, 1990) 
กลุ่มตัวแปรผล ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 
ตัวแปร ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของ
กลุ่มงาน หมายถึง การกระท า การท าหน้าที่  และ
ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงานของกลุ่มข้าราชการ
กระทรวงยุติธรรมในด้านต่างๆ มีจ านวน 19 ข้อ มีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96 วัดใน 2 มิติ คือ ประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ แบบวัดนี้ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตาม
แน วคิ ด ของ  วอล เท อร์  (Walter, 1995) น ิย า ม
ป ฏ ิบ ัต ิก า ร แ ล ะ แ บ บ ว ัด ข อ ง พั ช พ า คู ม า ริ 
(Pushpakumari, 2008, p.89) 2) ก ารปฏิ บั ติ งาน
อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล หมายถึงการกระท า 
การท าหน้าที่ และความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงาน
ของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในด้านต่างๆ มี
จ านวน 19 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 วัดใน
2 มิติ คือ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ แบบวัดนี้
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามแนวคิดของ วอลเทอร์ (Walter, 
1995) นิยามปฏิบัติการและแบบวัดของพัชพาคูมาริ 
(Pushpakumari, 2008, p.89) 
กลุ่มตัวแปรคั่นกลาง ประกอบด้วย ตัวแปร
จ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความพึงพอใจของกลุ่มงาน 
หมายถึง การที่กลุ่มข้าราชการมีความรู้สึกชอบหรือเต็ม
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ใจต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานใน
ลักษณะงานที่ตนท างานอยู่ร่วมกับหัวหน้างานของตนเอง
มีจ านวน 16 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.91 วัดใน 
2 มิติ คือ ลักษณะงาน และหัวหน้างาน แบบวัดนี้ ใน
มิติลักษณะงาน ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ
ตามแบบวัดของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnessota 
Satisfaction Questionnaire) ทีพั่ฒนาโดย ดาวิสและ
คณะ (Dawis et al., 1997, p.131) และในมิติหัวหน้า
งาน ผู ้ว ิจ ัยปรับมาจากแบบวัดของ แฮคแมนและ
โอ ล์ ด แ ฮ ม  (Hackman & Oldham, 1974, p.815)       
2) ความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง การที่ข้าราชการ
มีความรู้สึกชอบหรือเต็มใจต่อการท างานและชอบที่จะ
ท างานในลักษณะงานที่ตนท างานอยู่ร่วมกับหัวหน้างาน
ของตนเอง มีจ านวน 16 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.93 วัดใน 2 มิติ  คือลักษณะงาน และหัวหน้างาน    
แบบวัดนี้ในมิติลักษณะงาน ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามนิยาม
ปฏิบัติการตามแบบวัดของมหาวิทยาลัย มินเนโซตา 
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที ่พ ัฒ น า
โ ด ย ด า ว ิส แ ล ะ ค ณ ะ  (Dawis et al., 1997, 
p.131) และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจัยปรับมาจาก
แบบวัดของแฮคแมนและโอล์ดแฮม (Hackman & 
Oldham,1974, p.815)  3) บ รรยาก าศ  ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของกลุ ่มงาน หมายถึง การรับรู ้ของ
ก ลุ ่ม ข ้า ร า ช ก า ร เกี ่ย ว ก ับ ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ใน
ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่ตนสังกัดอยู่ ในด้านต่างๆ       
มีจ านวน 19 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.91 วัดใน 
4 มิติ คือ มาตรฐานการปฏิบัติงานโครงสร้างและ
การกระจายอ านาจ มิตรภาพในกลุ่มงาน และการ
ท างานเป็นทีม แบบวัดนี้ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามนิยาม
ปฏิบัติการตามแนวคิดและแบบวัดของ ลิทวินและ
เบ อ ร์ มิ ส เต อ ร์  (Litwin & Burmeister,1992, 





องค์ กรและอาชีพ ร ว ม ทั ้ง ม ีค ว า ม เต ็ม ใจ ที ่จ ะ
ปฏิบ ัต ิงานที่มีคุณภาพอย่างเต็มก าลังความสามารถ       
มีจ านวน 16 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.88 วัดใน 3
มิติ แบบวัดนี้ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบวัดโดยใช้ทฤษฎีความ
ผู ก พั นทางสั งคม  (Social Bond Theory) ข อ ง 
เฮอส ์ช ิ (Hirschi, 1969, p.178) เป็นกรอบในการ
พัฒนาแบบวัด โดยในมิติความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้
ปรับปรุงตามแนวคิดนิยามปฏิบัติการและแบบวัดของ   
เมเยอร์และเอลเลน (Meyer & Allen, 1997, p.85)  
ในมิติความผูกพันต่ออาชีพ ผู้วิจัยปรับมาจากแนวคิด
และแบบวัดของ ลอนดอน (London, 1993, p.57) 
และในมิติความผูกพันต่อคุณภาพ ผู้วิจัยปรับมาจาก
แนวคิดและแบบวัดของ สเตลลา (Stella, 2011, p.11-
12)  5) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง
ความรู้สึกของข้าราชการที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานใน
องค์กรในด้านต่างๆ  มีจ านวน  14 ข้อ มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.87 วัดใน 3 มิติ คือ การสนับสนุนด้าน




คณะ (Coyne et al., 1981) และนิยามปฏิบัติการ
และแบบวัดของ อังศินันท์ อินทรก าแหง และนริสรา 
พ่ึงโพธิ์สภ (2556, หน้า 9) 
การวิ เคราะห์ข้ อมูลในการวิจัยครั้ งนี้  ได้น า
แบบสอบถามที่ ได้มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้และน าไปวิเคราะห์หาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ค่ า เฉลี่ ย  ค่ า เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน  วิ เค ราะห์ ค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตในโมเดล
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียร์สัน ท าการ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ด้ ว ย ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ เชิ ง ยื น ยั น 
(Confirmatory Factor Analysis) วิ เคราะห์ข้อมูล
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่า χ2/df, CFI, TLI, SRMR 
และ RMSEA เป็นดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ใน
โมเดลความสัมพันธ์ เชิ งสาเหตุ  โดยการวิ เคราะห์
อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม 
( Indirect Effect: IE) แ ล ะ อิ ท ธิ พ ล ร ว ม  (Total 
Effect: TE) ของตัวแปรต่างๆ ภายในโมเดลเพ่ือศึกษา
ขนาดอิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคลและระดับกลุ่ม
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งานที่ มี ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบั ติ งานอย่ างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการและกลุ่มงานในสังกัด
กระทรวงยุติธรรม 
ทั้งนี้  ในส่วนของการศึกษาขนาดอิทธิพลของ  
ตัวแปรระดับกลุ่ มงานที่ มี ผลต่อพฤติกรรมการ







จากการวิจัย สามารถสรุปผลได้ดังนี้  
ลักษณ ะเบื้ อ งต้นของกลุ่ มตั วอย่ าง  กลุ่ ม




















จ านวน 14 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤติ จ านวน 36 
กลุ่มงานกรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 27 กลุ่มงาน 
และส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตในภาครัฐ (ส านักงาน ป.ป.ท.) จ านวน 3 
กลุ่มงาน รวมจ านวนทั้งสิ้น  80 กลุ่มงาน จากนั้น
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในระดับ
บุคคลจากสมาชิกผู้ปฏิบัติงานทุกคนของกลุ่มงานที่สุ่ม
ตัวอย่าง ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้ งสิ้ น  336 คน 
ประกอบด้วยข้าราชการชาย จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50.6 และข้าราชการหญิง จ านวน 166 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.4 โดยมีอายุอยู่ระหว่าง 22-58 ปี  และมี





11 ตัว ที่วัดค่ามาจากตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัว พบว่า 
ตัวแปรสังเกตทุกตัวเป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงใน
การศึกษาครั้ งนี้  โดยมีค่ าน้ าหนั กองค์ป ระกอบ
มาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.38-0.83 อย่างมีนัยส าคัญ
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ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและความตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัด 
ตัวแปรในระดับบุคคลมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  4.09-4.23  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.79-0.95  
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.68-0.80  แสดงดังตาราง 2 
ตัวแปรในระดับกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  3.99-4.24  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.82-0.97  
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.60-0.83  แสดงดังตาราง 4 
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ค่าสถิติ χ2= 127.11, df=52, χ2/df = 2.44; RMSEA = 
0.07; SRMR = 0.02; CFI = 0.98; TLI = 0.97 เป็นดัง
ภาพประกอบ 3 
จากภาพประกอบ 3 ปรากฏว่า ตัวแปรแฝง
จ านวน 6 ตัวแปร ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานอย่างมี
ผ ล ส ัม ฤ ท ธิ ์ส ูง ข อ งบ ุค ล าก รป ระก อ บ ด ้ว ย  2 
องคป์ระกอบ โดยองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มากที่สุด คือ ประสิทธิผล (น้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.88)  2) ความชัดเจนในบทบาท ประกอบด้วย 
2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ มี ค่ าน้ าหนั ก
องค์ประกอบมากที่สุด คือ ความชัดเจนในบทบาท
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง (น้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.87) 3) การเรียนรู้และพัฒนาของ
บุคลากร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบ
ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือการน าไปใช้
ประโยชน์ (น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92) 4) ความ
พึงพอใจของบุคลากร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด 
คือ หัวหน้างาน (น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.77)    
5) ความผูกพันขอ งบ ุค ล าก ร  ป ระกอบ ด ้ว ย  3
องค์ ป ระกอบ  โดย องค์ ประกอบที่ มี ค่ าน้ าหนั ก
องค์ประกอบมากที่สุด คือ ความผูกพันต่อคุณภาพ 
(น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.85) 6) การสนับสนุนทาง
สังคมของเพ่ือนร่วมงานประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด 
คือ การสนับสนุนด้านสิ่งของ เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์และ
ข้อมูลขา่วสาร (น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.90) 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสูงที่สุดต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล คือ    
ตัวแปรการเรียนรู้และพัฒนา (DE= 0.33) ที่ระดับ






น้ าหนักค่าอิทธิพลของตัวแปรต่างๆ แสดงไว้ดั ง
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ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆในระดับบุคคล  
(n = 336) 
ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD 1 2 3 4 5 
การปฏิบัติงาน
อย่างมีผลสัมฤทธ์ิ
สูงของบุคลากร   
4.202 0.791      
ความชัดเจนใน
บทบาท 




4.174 0.841 0.799* 0.752*    
ความพึงพอใจของ
บุคลากร   
4.158 0.948 0.678* 0.753* 0.748*   
ความผูกพันของ
บุคลากร   




4.091 0.949 0.708* 0.758* 0.676* 0.688* 0.776* 
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ตาราง 3 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามในระดับบุคคล 





















































χ2= 127.11, df=52,  χ2/df = 2.44; RMSEA = 0.07; SRMR = 0.02; CFI = 0.98; TLI = 0.97  
DI = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect), TE =   อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) 
*p <0.05; (R2) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ ์













ค่ าสถิ ติ  χ2=31.96, df=24, χ 2/df= 1.33; RMSEA = 
0.06; SRMR = 0.02; CFI = 0.99; TLI = 0.98 เป็นดัง
ภาพประกอบ 4 
จากภาพประกอบ 4 ปรากฏว่า ตัวแปรแฝง
จ านวน 5 ตัวแปร  ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานอย่างมี
ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง ข อ งก ลุ่ ม ง าน  ป ระก อบ ด้ ว ย  2 
องคป์ระกอบ โดยองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มากที่สุด คือ ประสิทธิผล (น้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.93) 2) การสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างานประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ โดย
องค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ 
พฤติกรรมการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้า
งาน (น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ  0.90) 3) การให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน ประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ  โดยองค์ประกอบที่ มี ค่ าน้ าหนั ก
องค์ประกอบมากที่สุด คือ การยอมรับการปฏิบัติงาน 
(น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88)  4) ความพึงพอใจ
ของกลุ่มงาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ  โดย
องค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ 
ลั กษณะงาน (น้ าหนั กองค์ประกอบเท่ ากับ0.90)           
5) บ รรยากาศ ใน การป ฏิ บั ติ งานขอ งกลุ่ ม งาน 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่มีค่า
น้ าหนั กองค์ ป ระกอบมากที่ สุ ด  คื อ  มาตรฐาน 
โครงสร้างและมิตรภาพ (น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
0.93) 
เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect; 
DE) อิท ธิพลทางอ้อม  ( Indirect Effect; IE) และ




อิทธิพลรวม  อิทธิพลทางตรง  และอิทธิพลทางอ้อม 
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุ่มงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05  โดยตัวแปรการให้
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คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางตรง
ต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ






ร้อยละ 88.9 รายละเอียดน้ าหนักค่าอิทธิพลของตัว
แปรต่างๆ แสดงไว้ดังภาพประกอบ4 และตาราง5
 
ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆในระดับกลุ่มงาน  
(n = 80) 
 
ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD 1 2 3 4 
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของ
กลุ่มงาน   
4.239 0.823     
การสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างาน  
3.997 0.845 0.596*    
การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน   4.214 0.967 0.639* 0.792*   
ความพึงพอใจของกลุ่มงาน   4.096 0.909 0.655* 0.820* 0.745*  
บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน   4.073 0.876 0.688* 0.731* 0.781* 0.828* 
หมายเหตุ   *p <0.05 
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χ2 =  31.96, df =24, χ2/df = 1.33; RMSEA = 0.06; SRMR = 0.02; CFI = 0.99; TLI = 0.98 
DI = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect); IE = อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect); TE = อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) 
*p < 0.05 ;  (R2) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
R2 ของตัวแปรความพึงพอใจของกลุ่มงาน = 0.97,    R2 ของตัวแปรบรรยากาศของกลุ่มงาน = undefined 
 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 













การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สู งของบุคคลได้    




0.33 ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้  สอดคล้องกับหลาย




เฮอร์เรรา (Herrera, 2010) ที่พบว่าการที่ผู้จัดการ
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้และการฝึกอบรม
สัมมนาในเรื่องนโยบาย ยุทธศาสตร์ขององค์กรทั้งเป็น
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เชิงประจักษ์อยู่ในระดับดี แต่ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า 





ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของกลุ่มงาน  (DE= 
0.70 แ ล ะ  0.67 ต าม ล า ดั บ ) ซึ่ ง ส อด ค ล้ อ งกั บ












นี้  ไม่มีอิทธิพลรวม  อิทธิพลทางตรง และอิทธิพล
ทางอ้อม ต่ อพฤติ ก รรมการปฏิ บั ติ งานอย่ างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มข้าราชการในสังกัดกระทรวง
ยุ ติ ธ รรม  น่ าจะมี ผ ลม าจากลั กษ ณ ะงาน และ
คุณลักษณะเฉพาะของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องปฏิบัติงาน















หัวหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน  
และความพึงพอใจของกลุ่มงาน  ไม่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์ของกลุ่มงาน




ร้อยละ 88.9  จากผลการวิจัยดังกล่าวนี้สะท้อนให้
เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของหัวหน้างานที่
ต้องให้คุณค่า ยกย่อง ชมเชย และเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรในกลุ่มหรือทีมงานของ
ตนเอง  เพื่อให้บุคลากรในกลุ่มหรือทีมงานได้รับความ

























องค์กร จ าเป็นที่หน่วยงานต้องให้ความส าคัญในการ
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วิธีการที่ หลากหลาย รวมทั้ งควรมีการสร้างชุด
ฝึกอบรมหรือโปรแกรมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่มี
ก าร พั ฒ นาองค์ ค วาม รู้  ทั กษ ะการปฏิ บั ติ งาน          
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ในการปฏิบัติ งาน      
การพัฒนาการท างานเป็นทีม เพ่ือให้บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถน าองค์ความรู้และทักษะที่ได้รับมา




กลุ่มหรือทีมงาน  หัวหน้างานต้องให้ความส าคัญกับ




ที ม งาน  ควบ คู่ กั บ ก ารสอน งาน และถ่ ายท อด
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